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Pembangunan Penilaian Prestasi, Orientasi
Autonomi dan Prestasi Kerja
Azman Ismail, Zuryati Mohamad dan YusofIsmail
Intisari Utama
Tujuan utama bab ini adalah untuk menilai sejauh manakah pembangunan penilaian prestasi
boleh mempengaruhi orientasi autonomi dan prestasi kerja? Hasil kajian ini mendapati
bahawa keupayaan pengurusan menggunakan penilaian prestasi untuk membangunkan
pekerja berupaya mendorong pekerja menggunakan kuasa autonomi dalam melaksaksanakan
tugas. Seterusnya, keadaan ini boleh meningkatkan prestasi kerja. Dapatan ini mengesahkan
bahawa orientasi autonomi bertindak sebagai pemboleh ubah mencelah yang penting di
antara pembangunan penilaian prestasi dan prestasi kerja dalam organisasi kajian.
Kata Kunci: Pembangunan penilaian prestasi, orientasi autonomi, prestasi kerja, organisasi
awam
1. Pengenalan
Dalam konteks organisasi, penilaian prestasi kerap ditakrifkan sebagai suatu proses untuk
mengenal pasti, memerhati dan mengukur prestasi sumber manusia dalam satu ruang waktu
yang tertentu bagi memastikan setiap individu mendapat hasil daripada sesuatu pekerjaan. la
biasanya direka dan diurus berdasarkan dua pendekatan utama: penilaian prestasi berdasarkan
perspektif tradisional dan penilaian prestasi berdasarkan perspektif kontemporari. Dalam
perspektif tradisional, kebanyakan sistem penilaian prestasi dibina berdasarkan model
kognitif yang menekankan isu psikometrik dalam teknik penilaian, pemberian skor penilaian
dan metodologi penilaian prestasi yang bersifat objektifbagi mengukur prestasi kerja dengan
lebih tepal. Perspektif ini ini amat berguna untuk menyelesaikan fungsi-fungsi pengurusan
sumber manusia yang bersifat rutin seperti mengekal atau menamatkan perkhidmatan,
promosi dan penetapan gaji seseorang pekerja. Amalan penilaian prestasi ini adalah sesuai
untuk dilaksanakan dalam organisasi yang beroperasi dalam pasaran ekonomi yang baru
berkembang, stabil atau/dan rendah tahap persaingan.
Evolusi dalam sistem penilaian prestasi telah berkembang selari dengan strategi
pembangunan organisasi, iaitu berfungsi sebagai mekanisme untuk menjayakan matlamat dan
strategi organisasi. Dalam perspektif ini, metodologi penilaian prestasi direka dan diurus
sebagai mekanisma pembangunan pekerja, iaitu mengenalpasti masalah pekerja dalam
melaksanakan tugas, memberi kaunseling, dan melatih pekerja secara profesional bagi
menjayakan matlamat dan strategi organisasi.
Pembangunan penilaian prestasi mempunyai dua elemen utama: penetapan matlamat dan
penyampaian maklumbalas. Kebanyakan sarjana mentakrifkan penetapan matlamat sebagai
pengurus menentukan objektif-objektif yang spesifik, boleh diukur, jelas, relevan, boleh
difahami dan mempunyai jangka masa tertentu bagi membolehkan pekerja mencapai piawai-
piawai prestasi yang ditetapkan oleh organisasi. Manakala, maklumbalas seringkali
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